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ВОПРОСЫ ТЕОРИИ И ПРАКТИКИ ФОРМИРОВАНИЯ 
СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ КАДРОВЫМ ПОТЕНЦИАЛОМ 

ПРЕДПРИЯТИЯ 

Е. В. Метельская 

Гомельский государственный технический университет  
имени П. О. Сухого, Беларусь 

Система управления персоналом предприятия – это система, в которой реали-
зуются функции управления персоналом; она включает ряд функциональных под-
систем, специализирующихся на выполнении однородных функций: общего и ли-
нейного руководства; планирования и маркетинга персонала; найма и учета персо-
нала; трудовых отношений; условий труда; развития персонала; мотивации поведе-
ния персонала; социального развития; развития организационных структур управле-
ния; правового обеспечения; информационного обеспечения.  

В настоящее время управление персоналом, как важнейший элемент деятельно-
сти предприятия, осуществляется с помощью различных приемов, современных ме-
тодов работы с кадрами для раскрытия потенциальных возможностей человека, соз-
дания обстановки, способствующей максимальной отдаче исполнителя в процессе 
трудовой деятельности. Однако в ходе исследования литературы авторы пришли  
к выводу, что это не достаточно полный перечень всех элементов системы управле-
ния персоналом, а потому перед нами встала задача дополнить его.  

Поскольку предприятие – это социотехническая система, то невозможно, рабо-
тая только над одним элементом, прийти к хорошему общему результату. Поэтому 
область управления кадрами находится на пересечении интересов государства, об-
щества, общественных объединений, организации и личности. Важнейшей задачей 
управления персоналом предприятия является управление формированием, развити-
ем и использованием кадрового потенциала, что позволяет согласовывать и уравно-
вешивать интересы и потребности сторон. 

В рамках проведенного исследования влияния уровня развития кадрового по-
тенциала промышленных предприятий на уровень конкурентоспособности послед-
них было установлено, что производительность труда оказывает стабильно положи-
тельное влияние на уровень конкурентоспособности предприятий, тогда как дина-
мика фондоотдачи, рентабельности реализованной продукции и конкурентоспособ-
ности предприятий практически совпадают по амплитуде и направлению колебаний. 
В 2000–2008 гг. анализируется также постепенное снижение среднеотраслевого 
уровня рентабельности промышленности по отношению к началу периода. 

В рамках оценки уровня социально-экономического развития предприятия рас-
смотрено соотношение расходов на персонал и результатов деятельности предпри-
ятий. Высокий уровень расходов на персонал в 2002–2003 гг. (до 22,05 % от всех за-
трат на производство продукции) к 2004 г. стабилизировался и оставался практиче-
ски неизменным до конца 2008 г. – около 13 %. В то же время, ввиду нестабильности 
получаемой суммы прибыли от реализации, рентабельность оплаты труда персонала 
характеризуется значительными колебаниями, что негативно сказывается на уровне 
мотивации трудовой деятельности работников. Кроме того, стремление предприятий 
обеспечить работникам достойный уровень оплаты труда ведет к перерасходу 
средств на оплату труда. Подводя итог анализу социально-экономических показате-
лей развития предприятий и оплаты труда работников, можно сказать, что налицо 
мотивационный кризис, выражаемый низким уровнем конкурентоспособности пред-
приятий, вследствие чего у работающих на предприятии снижается заинтересован-
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ность в результатах труда; неэффективным использованием средств, направляемых 
на оплату труда, вследствие чего премиальные выплаты утрачивают свою стимули-
рующую функцию; перерасходом фонда оплаты труда, из-за превышения темпов 
роста оплаты труда над темпами роста производительности труда. 

Анализ динамики численности во взаимосвязи с показателями рентабельности 
реализованной продукции и конкурентоспособности предприятия подтверждает тео-
ретические положения о том, что при снижении конкурентоспособности предпри-
ятия происходит снижение заинтересованности работников в трудовой деятельно-
сти, наблюдается отток кадров, в то время как при росте конкурентоспособности на-
блюдаются обратные явления: снижение коэффициентов выбытия и текучести, рост 
коэффициента постоянства. При этом в динамике показателей движения кадров на-
блюдается некоторое запаздывание, связанное с повышением мотивационного по-
тенциала работников при благоприятных условиях труда. То есть непродолжитель-
ные периоды снижения конкурентоспособности предприятий не будут вызывать ко-
лебаний в показателях движения кадров. 

Как показывают исследования, наибольшее влияние на эффективность исполь-
зования кадрового потенциала промышленных предприятий Гомельской области 
оказывает плотность связей в коллективе и сумма личностных потенциалов работ-
ников. Однако сразу следует отметить, что ввиду мотивационного кризиса, диагно-
стированного нами на предприятиях Гомельской области, при достаточно высоких 
входных данных суммы личностных потенциалов работников уровень использова-
ния кадрового потенциала предприятий оказывается очень низким. Это обусловлено 
в первую очередь низким уровнем межличностного взаимодействия между работни-
ками (о чем свидетельствует показатель плотности связей в коллективе). Кроме того, 
при таком высоком уровне влияния коллектива на эффективность реализации кадро-
вого потенциала влияние руководителя нивелируется, а его непосредственное вме-
шательство влечет за собой снижение уровня реализации кадрового потенциала 
предприятия. В целом это подтверждается результатами проведенных социологиче-
ских исследований. В структуре ценностных ориентаций руководителей практиче-
ски отсутствует установка на анализ социальных процессов в структуре ориентации 
на стратегический анализ, и установка на социально-психологические методы  
в структуре ориентации на средства реализации целей – в ней преобладает установка 
на административно-распорядительные методы. В структуре ценностных ориента-
ций работников преобладают ориентации на минимизацию усилий, «сохранение ли-
ца», оценку неформальной группы, безопасность, стабильность положения нефор-
мальной сообщности, стабильность трудовой нагрузки, стабильность содержания 
деятельности, возможность более высоких заработков. 

Таким образом, интерпретируя результаты тестирования, можно сделать вывод 
о том, что для работников характерно стремление к одобрению, прежде всего, своей 
неформальной группой, а не руководством. А также можно отметить настойчивое 
стремление к стабильности трудовой деятельности в отсутствие инновационной ак-
тивности. Во многом это объясняется отсутствием обратной связи между линейным 
руководством и работниками и отсутствием ясных функций и целей трудовой дея-
тельности. 

Научная новизна проведенного исследования состоит в создании дееспособной, 
эффективной системы управления кадровым потенциалом предприятия, внедренной 
автором на СП «Беккер-Систем» ООО. 

Практическая ценность исследования состоит в возможности применения раз-
работанной системы на предприятиях Республики Беларусь с целью оптимизации 



Секция II 

 

106 

использования имеющегося кадрового потенциала, как основного стратегического 
ресурса белорусских предприятий, для повышения эффективности финансово-
хозяйственной деятельности предприятий. 

МАЛЫЙ БИЗНЕС КАК ФАКТОР ЭКОНОМИЧЕСКОЙ 
СТАБИЛИЗАЦИИ РЕГИОНА 

П. С. Мигурский, Е. П. Галанова  

Могилевский государственный университет продовольствия, Беларусь 

Экономика Республики Беларусь на современном этапе развития все в большей 
степени ощущает влияние мирового экономического кризиса. Это связано, в первую 
очередь, с углублением кризисных явлений в экономическом развитии стран-
торговых партнеров Беларуси, уменьшением емкости рынков промышленной про-
дукции, резким падением спроса на белорусский экспорт. Снижение эффективности 
работы крупных экспортеров повлияло на результаты деятельности организаций – 
поставщиков сырья, материалов и комплектующих, что привело к падению спроса 
на внутреннем рынке. Еще более усугубило проблемы ценовой конкуренции для бе-
лорусского экспорта девальвация валют России и Украины, на долю которых прихо-
дится почти половина белорусского экспорта.  

В Республике Беларусь 2/3 добавленной стоимости создается крупными пред-
приятиями, которые в большей мере подвержены негативному влиянию внешних 
факторов, чем субъекты малого предпринимательства. Через развитие малого бизне-
са возможно решение проблем эффективности экономики, уровня благосостояния и 
занятости населения, формирования среднего класса, без которого невозможно 
представить экономически стабильное государство. 

Особую роль в развитии экономики государства играет уровень развития мало-
го бизнеса на региональном уровне (таблица).  

Показатели деятельности малых предприятий г. Могилева 

Показатели 2005 г. 2006 г. 2007 г. 2008 г. 

Число малых предприятий, шт. 1577 1679 2431 3071 

Число работников, чел. 16195 16776 17605 22484 

Число работников в среднем  
на 1 предприятие, чел. 10,2 9,9 7,2 7,3 

Выпуск товаров и услуг, млн руб. 433584 393361 530128 730572 

Производительность труда,  
млн руб./ чел. 26,7 23,4 30,1 32,4 

Рентабельность реализации 
продукции, % 12,2 17,7 17,2 17,9 

Рентабельность реализации про-
дукции государственных пред-
приятий, % 4.8 6.3 5,9 6,9 

Удельный вес убыточных малых 
предприятий, % 25,2 23,1 22,6 19,9 

 
 




